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1) akordowe formy płac, wiążące bezpośrednio wydajność 
pracy z wysokością wynagrodzenia; 
2) kategoryzację stanowisk pracy i taryfowy system za-
szeregowań pracowników zależne od szeroko rozumianych 
kwalifikacji związanych z zadaniami i czynnościami wykony-
wanymi na poszczególnych stanowiskach pracy, które wzbo-
gacono różnymi analityczno-punktowymi metodami warto-
ściowania pracy. 
Jednocześnie wprowadzano różne formy premiowania 
i nagradzania efektów pracy i pobudzania do ich osiągania. 
Celem tych działań było prawidłowe opłacanie pracy i wy-
zwalanie ich motywacyjnej roli rozumianej jako:
1) przydział zadań do wykonania i określenie wynagrodze-
nia za ich wykonanie;
2) kontrola wykonania zadań, sprawdzenie jakości i termi-
nowości wywiązania się z przydzielonych zadań;
3) wypłacenie uzgodnionego wynagrodzenia, proporcjo-
nalnie do wykonania pracy zatwierdzonego przez kierownika.
Istotą systemu plac była jasność reguł dotycząca przedmio-
tu pracy, metod jej wykonywania i należnego wynagrodze-
nia. Tę zasady, nadal pozostają w mocy i stanowią podstawę 
kształtowania płac zasadniczych, ale kierunki motywowania 
ulegli zmianie. 
W ciągu ostatnich lat rozwój praktyki i polityki płac jest 
wyznaczony przez: 
1) odchodzenie od silnego zaangażowania państw w nego-
cjacje zbiorowe i decentralizację negocjacji płac na szczebel 
przedsiębiorstwa; 
2) rozwój i promowanie elastycznych mierników plac oraz 
grupowych aspektów organizacji pracy, 
3) zróżnicowane i lepsze wykorzystanie czasu pracy oraz 
jego skracanie, szkolenie zawodowe, nowe klasyfikowanie za-
wodów i ich łączenie z negocjacjami płacowymi w przedsię-
biorstwie; 
4) zróżnicowanie wzrostu płac (indywidualizacja, udziały 
w zyskach, wynagrodzenia uzupełniające). 
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Деятельность организации подразумевает опре де-
ленным образом построенные и спланированные дей-
ствия ее сотрудников. Руководителю важно обладать 
хорошими коммуникативными навыками, учитывать 
индивидуальные особенности подчиненных для того, 
чтобы успешно направлять и руководить персоналом. 
В свою очередь, важно, как сотрудники соотносят 
себя с организацией. В настоящее время все более по-
пулярной становится проблема идентичности работни-
ков с организацией, ее целями, ценностями и нормами. 
От этого может зависеть как производительность труда 
подчиненного, так и оценка эффективности деятельно-
сти руководителя предприятия. 
Одну из первых попыток детального описания поня-
тия «организационная идентичность» сделали Альберт 
и Уеттен [2]. Опираясь на результаты эмпирических ис-
следований, они предположили, что организационная 
идентичность воплощает характеристики организации, 
которые ее члены воспринимают как центральные, от-
личительные и продолжительные во времени. В ряде 
других исследований этот феномен также понимается 
как процесс понимания, интерпретации организацион-
ных ценностей и соотнесение организационных ценно-
стей со своей системой ценностей (процесс идентифика-
ции) [1].
Деятельность руководителя может оцениваться по 
множеству параметров: экономические показатели, со-
циологические и психологические характеристики. На 
основе анализа ряда научных и практических работ были 
составлены и использованы шкалы методики «360◦», яв-
ляющейся универсальным способом оценки сотрудни-
ками профессиональных, деловых и личностных качеств 
руководителя. 
В результате исследования организационной иден-
тичности, организационной идентификации и оцен-
ки сотрудниками деятельности руководителя, кото рое 
проводилось в рамках научно-исследовательской темы 
кафедры социальной психологии БГПУ имени Максима 
Танка в период с января по апрель 2013 года на базе СПК 
«Машеровский» Брестской области, УЗ «Ивановская 
ЦРБ», КУП «Минсктранс» и других организаций нашей 
страны, были выявлены следующие особенности. 
Выявлены статистически значимые различия 
(H-критерий Краскала-Уоллиса, p-level ≤ 0,05) в оценке 
шкал организационной идентичности в зависимости от 
уровня оценки профессиональных, деловых и личност-
ных качеств руководителя организации. У подчиненных, 
оценивающих высоко профессиональные, деловые и лич-
ностные качества, а также общий уровень деятельности 
руководителя, обнаружены более высокие показатели 
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по шкалам «привязанность к организации», «я=группа», 
«вера в организационные цели», «признание организаци-
онных ценностей», «чувство стабильности во времени», 
«осознание членства в коллективе».
Были обнаружены связи (r) организационной иден-
тификации и организационной идентичности с оценкой 
деятельности руководителя. Чем выше выражено чув-
ство «Мы», тем выше оценка сотрудником деятельности 
руководителя. Если сотрудник оценивает организацию и 
ее членов как целостный механизм, то он рассматривает 
руководителя как составной элемент этой системы, тем 
самым, наделяя его определенными качествами и оце-
нивая на высоком уровне его деятельность. Чем выше 
выражено восприятие критики организации как личной 
обиды, тем выше оценка сотрудником профессиональ-
ных качеств руководителя. Сотрудник, остро пережива-
ющий критику организации как личную обиду, считает, 
что критикуя организацию, люди оскорбляют и его, и 
организацию, и профессионализм (профессиональные 
качества) руководителя. Чем выше осознание соотно-
шения «Я=группа», тем выше оценка сотрудником лич-
ностных качеств руководителя. Сотрудник, четко зна-
ющий свою позицию в организации, коллективе, будет 
выше оценивать личностные качества руководителя. 
Чем выше признание организационных ценностей, тем 
выше оценка сотрудником деятельности руководителя. 
Сотрудник отождествляет ценности организации со сво-
ими ценностями: достижение успеха организацией ста-
новится для него личной целью, которую он стремится 
достичь. Чем выше признание организационных цен-
ностей, тем выше оценка сотрудником деловых качеств 
руководителя. Признание ценностей может происходить 
исходя из доверия к деловым качествам руководителя. 
Чем выше оценка профессиональных качеств руководи-
теля, тем выше желание сотрудника длительно работать. 
Сотрудник, который высоко оценивает профессиональ-
ные качества своего руководителя, более комфортно 
чувствует себя в организации, в коллективе, на рабочем 
месте, стремится и хочет длительно и качественно рабо-
тать. Чем выше вера в организационные цели, тем выше 
оценка сотрудником профессиональных качеств руково-
дителя. Стремясь достичь их, сотрудник будет ориенти-
роваться на руководителя, который является человеком, 
ведущим остальных работников к достижению целей ор-
ганизации. 
Таким образом, организационная идентичность со-
трудников связана с оценкой деятельности руководите-
ля. Эта связь не так заметна, но она есть и это необходи-
мо учитывать при анализе деятельности как всей органи-
зации, так  и ее руководителя.
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В качестве показателя, в целом характеризующего 
риск травматизма на производстве, применяется коэф-
фициент частоты травматизма, отражающий коли-
чество несчастных случаев, приходящихся на 1000 чел. 
среднесписочного числа работающих за определенный 
срок. При проведении анализа частоты смертельных 
случаев МОТ предлагает использовать соотношение 
смертности, связанной с работой, и общей занятости. 
Аналогом данного соотношения в Республике Беларусь 
является коэффициент частоты травматизма со смер-
тельным исходом, показывающий количество травми-
рованных со смертельным исходом на 1000 работающих. 
О достоверности учета показателей можно судить по ре-
зультатам сравнительного анализа частоты травматизма 
и его тяжести (отношения потерь рабочего времени от 
несчастных случаев на производстве в тыс. чел.-дней к 
численности потерпевших при несчастных случаях на 
производстве с утратой трудоспособности на 1 рабочий 
день и более и со смертельным исходом). В среднем на 
одного травмированного работника в 2011 г. в целом по 
стране приходилось 37,57 дня временной нетрудоспо-
собности, что на 12,27 дня, или в 1,48 раза, больше, чем в 
1990 г. [2]. То есть получается, что за последние годы на 
фоне постоянного снижения случаев травматизма рез-
ко возросла степень его тяжести. Как сообщила пресс-
служба Министерства труда и социальной защиты на-
селения Республики Беларусь, мониторинг производ-
ственного травматизма свидетельствует, что основными 
травмирующими  факторами гибели людей на производ-
стве за январь-июль 2013 г. явились: невыполнение ру-
ководителями и специалистами обязанностей по охра-
не труда (21,4 %); 19,4 % из числа погибших смертельно 
травмированы в результате нарушений потерпевшими 
трудовой и производственной дисциплины, инструкции 
